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RESUMEN 
 
En la presente investigación titulada: Motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores del Poder Judicial Sede Moyobamba – Periodo 2016, se planteó 
como objetivo determinar la relación entre motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores del Poder Judicial sede Moyobamba – periodo 2016. 
 
Se desarrolló una investigación no experimental, con un diseño de estudio 
descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una 
encuesta a 61 colaboradores. 
 
Se determinó la existencia de una relación directa y significativa entre el grado de 
motivación y desempeño laboral, partiendo de un análisis estadístico utilizando la 
correlación de Rho Spearman, cuyo resultado arrojó 0,689 con la cual se concluye 
que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
 





    
ABSTRACT 
 
In the present research entitled: Motivation and work performance of the 
collaborators of the Moyobamba Headquarters Judicial Branch - Period 2016, the 
objective was to determine the relationship between motivation and work 
performance of the Moyobamba headquarters - 2016 period. 
 
A non-experimental investigation was developed, with a correlational descriptive 
study design, being the instrument applied for both variables a survey to 61 
collaborators. 
 
It was determined the existence of a direct and significant relationship between the 
degree of motivation and labor performance, starting from a statistical analysis using 
the correlation of Rho Spearman, whose result yielded 0.689 with which it is 
concluded that the alternative hypothesis is accepted and the Null hypothesis. 
 




    
I. INTRODUCCIÓN  
 
1.1. Realidad problemática 
 
En el mundo actual y globalizado en el que existen las empresas buscan 
ayudar a sus empleados para poder desarrollarse de la mejor manera, ya 
que el esfuerzo conjunto de los trabajadores repercute en la efectividad de 
la empresa, por ende se busca que los trabajadores puedan sentirse 
motivados en sus labores. Sin embargo muchas veces los empleadores 
descuidan el ámbito motivacional de los empleados, pensando que no es 
un factor relevante. 
 
En nuestro país las empresas están buscando tener personal de calidad, y 
para eso se ve la necesidad de incentivar a sus colaboradores, si bien es 
cierto en muchas ocasiones se deja de lado o se le da poca importancia a 
la motivación del personal que repercute de manera negativa en la 
empresa, pues los trabajadores no sienten la motivación necesaria. En 
consecuencia, la motivación tiene que ser algo indispensable en las 
empresas, de esta manera se puede esperar mejor desenvolvimiento del 
personal y crecimiento de la empresa. 
 
Esto significa que la evaluación que realiza un empleado para poder 
determinar lo motivado que se siente en su puesto de trabajo y se sabe que 
la motivación debe ser extrínseca e intrínseca, ya que depende de diversos 
elementos que son indispensables para los colaboradores como son: 
premios e incentivos, recompensas, reconocimiento social, políticas 
salariales, seguridad e higiene en el trabajo, condiciones del trabajo, 
expectativas del colaborador. Asimismo familiarizar a los colaboradores 
nuevos de cómo está estructurada la entidad y conocer su misión, así como 
motivarlos para que participen en la construcción de la visión institucional, 
de manera que se garantice su compromiso o la identificación para lograrla; 
que permite desarrollar las competencias ya mencionadas y a la vez 
debería conformarse un sistema de estímulos que sea equilibrado el 
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desempeño laboral de los colaboradores seleccionados. Por último, el 
Presidente de la Corte Superior de Justicia de la sede de Moyobamba 
argumento que se viene realizando charlas motivacionales para los 
colaboradores, porque es necesario que mejoren su vida personal y social, 
su uso de juicio para lograr que los valores morales se manejen dentro de 
la partición de justicia, de tal manera que junto a la optimización del servicio 
y la capacitación sea una excelente administración de justicia. 
 
En esta institución no se toma muy en cuenta la motivación de los 
colaboradores que causa el bajo desempeño del personal, para ello se 
identificaron problemas como la disminución de la intensidad en el trabajo, 
pues existe poco esfuerzo de los colaboradores para realizar sus tareas; 
así mismo, el incumplimiento de sus informes a tiempo, las diferentes 
actividades que viene realizando el poder judicial de la ciudad de 
Moyobamba no está cumpliendo en un 100% porque los especialistas no 
están bien direccionados, por falta de orientación y la no asignación de una 
meta específica; así también, la poca persistencia del personal debido a 
que el personal es rotado muchas veces no tienen mucha continuidad y 
tiempo en los puestos de trabajos, que genera el abandono de sus 
actividades y trae consigo el retraso del cumplimiento a tiempo de sus 
metas. 
 
Por consiguiente, una mala calidad en los trabajos se debe a las fallas en 
el contenido de los informes presentados por los colaboradores; la 
acumulación excesiva de trabajos asignados, los cuales no llegan a 
cumplirse, que traen como consecuencia dificultades en la interacción y 
relación con los clientes, lo que conlleva a la insatisfacción de los usuarios. 
 
1.2. Trabajos Previos. 
 
Internacional 
Pérez, M. (2009), en su tesis: “Las Necesidades Motivacionales como un 
Factor Clave en el Rendimiento Laboral del Personal Administrativo de la 
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Clínica La Milagrosa”. Venezuela: Universidad Nacional Experimental 
Politécnica de la Fuerza Armada Nacional, concluye que: En la clínica 
existe problemas en torno al desempeño laboral, por falta de motivación; 
debido a que el interés del colaborador está orientado a que, la clínica cubra 
todo la manera de mantener al personal motivado. En este trabajo de 
investigación se señala la importancia que consigue la motivación laboral, 
para tener un ambiente satisfactorio, ofreciendo a los colaboradores 
incentivos para mejorar sus desempeños en sus actividades laborales.  
 
García & Rondón (2008), en su tesis: “La relación de la motivación y el 
trabajo de equipo del personal administrativo que laboren en el Decanato 
de la Facultad de Ciencias y Tecnología de la Universidad de Carabobo”. 
Venezuela: Universidad de Carabobo. Concluye que: Entre los 
componentes que incurren en la satisfacción, se encuentran las actividades 
de comunicación efectiva que permita a los colaboradores desarrollar una 
apreciación positiva de las circunstancias al momento de trabajar en 
equipo. Por su parte, los beneficios socioeconómicos constituyen otro de 
los componentes, que permite satisfacer sus necesidades tanto 
individuales como familiares. En efecto todo esto beneficia, que 
internamente de las labores se desarrolle un clima satisfactorio, a través de 
una buena comunicación, la cooperación y sobre todo el trabajo en grupo. 
 
González C. (2007), en su tesis: “Motivación del personal administrativo de 
la Dirección de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo”, 
Venezuela: Universidad de Carabobo, Valencia. Concluye que: El personal 
está debidamente capacitado para realizar sus respectivas funciones, pero 
existe un bajo nivel en la motivación por parte de la Institución, ya que no 
otorga incentivos, el cual genera el descontento laboral, las contribuciones 
informativas son significativas, ya que indica la importancia de atender los 
anhelos motivacionales de los colaboradores, para lograr obtener de ellos 





    
Nacionales 
Anaya, Y. & Huerta, G. (2012), en su tesis: ¿Cómo influye el ambiente de 
control en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Aija, 2012? Perú: Universidad Nacional 
Santiago Antúnez de Mayolo. Concluye que: se determina que controlar el 
ambiente, influye negativamente en el desempeño de sus actividades 
laborales de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial 
de Aija (Ancash). 
 
Vásquez, S. (2010), en su tesis: “Nivel de motivación y su relación con las 
satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital Nacional 
Arzobispo Loayza”. Perú: Universidad Mayor de San Marcos. Concluye 
que: Los componentes que provocan una motivación de nivel medio en los 
trabajadores; estos se identifican por: Identidad, la misma que se encuentra 
relacionada con la calidad de los resultados que logran del trabajo y las 
oportunidades que éste les ofrece para su obtención personal. Autonomía, 
la responsabilidad con la que asumen sus actividades laborales les facilita 
tomar decisiones con ciertos grados de libertad creados por sus 
competencias. Referente a la satisfacción laboral el (54%) de las/os 
colaboradores presentan un nivel medio, siendo los elementos que 
alcanzaron mayor valor porcentual: la relación con la autoridad, 
Desempeño de tareas y Beneficios laborales y remunerativos. Vásquez, S. 
(2010) 
 
Alvitez, F. (2013), en su tesis: “Relación entre el programa de 
compensación e incentivos y la motivación en los empleados de la empresa 
del grupo ALMER, Trujillo – 2013”. Perú: Universidad Privada Antenor 
Orrego. Concluye que: A mayores incentivos y compensaciones el nivel de 
motivación aumenta, para los colaboradores los incentivos y 
compensaciones de retribución económica son los más valorados. 
 
Asimismo, Alvitez, F. (2013), plantea para el Programa de Incentivos y 
Compensaciones; primero, evaluar la remuneración optimizando 
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previamente las responsabilidades del puesto; segundo, se debe realizar la 
debida capacitación dirigidas a los trabajadores y relacionadas con las 
actividades del área donde se desempeñan; por último, se propone otorgar 
incentivos económicos por las metas logradas, a medida estos deberán ir 
disminuyéndolos con reconocimientos no monetarios que hagan del 
empleado un profesional competitivo sin dejar de lado la parte motivacional. 
Alvitez, F. (2013). 
 




Gibson, J. & Ivancevich, J. & Donelly, J. (2001), explican, que la motivación 
es el concepto utilizado al describir las fuerzas que actúan sobre el 
individuo o que parten de él para iniciar y orientar su conducta. Esto vale 
por decir que las personas motivadas poseen empuje, dirección y 
resolución, lo que viene hacer la clave de cualquier logro o mejora, puesto 
que en la empresa la motivación es uno de los elementos que estipula la 
utilidad del trabajador, ya que desencadena el impulso que la persona 
aporta a su trabajo diario, para consolidar su firme voluntad de hacer. Por 
consiguiente, la motivación en el trabajo debe dar al empleado las 
oportunidades para desenvolver su capacidad y potencialidades, en bien 
de él mismo y de la institución.  
 
Dimensiones de la motivación. 
Gibson (2001), deduce que la motivación tiene tres dimensiones. Intensidad 
(o fuerza), dirección (u orientación) y persistencia (o perseverancia), las 
cuales se describen a continuación: La intensidad: Es la cantidad de 
esfuerzo que el individuo invierte en la realización de una tarea; La 
dirección: Es la orientación del esfuerzo hacia la consecución de una meta 
específica. Involucra la elección de las actividades en las que el individuo 
centrará su esfuerzo para alcanzar dicha meta; La persistencia: es la 
continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo. La persistencia hace que el 
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individuo supere los obstáculos que halle en su marcha hacia el logro de la 
meta.  
 
Así mismo Maslow, A. citado por Heredia, A. (2004), menciona que la 
motivación es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus 
necesidades y planteó que todas las necesidades humanas no tienen la 
misma fuerza o hiperactividad para ser satisfechas. Postuló que en cada 
persona se encuentra un ordenamiento particular de cinco necesidades 
fundamentales. (pág. 45). 
 
Para Maslow, A. citado por Heredia, A. (2004), estas son aquellas 
necesidades:  
Básicas o fisiologías: Constituye todas aquellas necesidades que deben 
de ser cubiertas de forma inmediata; entre estas necesidades se 
encuentran las de alimentarse, el de cubrirse del frio, saciar la sed, el contar 
con techo para vivir y contar con atención médica. Por lo que, según 
Maslow, si un hombre cuenta con un trabajo, este no padecerá de ninguna 
de estas necesidades.  
 
Seguridad: la seguridad nace dentro de la persona, ya que se forma de 
acuerdo al conjunto de ideas, pensamientos, así como de sus valores y de 
sus actitudes, por lo que visto desde un punto técnico, la seguridad 
depende mucho de la actitud interior.  
 
Sociales: También conocido como factores motivacionales de afiliación o 
de pertenencia, constituye la necesidad de ser aceptado dentro de una 
sociedad o grupo humano, bajo la premisa que una persona como ser 
social busca la aceptación y las ganas de ser querido por otros. En la 
actualidad, el sentimiento de ser aceptado dentro de una sociedad hace 
que las personas deseen contar con casas mejores.  
 
Estima: Constituye principalmente una necesidad de respetarse a sí 
mismos, en otras palabras, constituye el deseo y sentimiento de la persona 
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por realizar una acción que desencadene un registro o participación 
importante dentro de la sociedad y de su vida. El deseo de ganarse el 
respeto por parte de sí mismo o por parte de otros, se fundamente en el 
sentimiento de que dicho respeto debe de ser merecido. (Maslow, A. citado 
por Heredia, A., 2004, pág. 47). 
 
Autorrealización: Constituye la búsqueda de las personas por 
desarrollarse y progresar de forma constante dentro de su vida. Este tipo 
de necesidad, constituyen un sentimiento de auto-superación. Lo más 
resaltante de esta necesidad, es el hecho de que solo se llevará solo y 
únicamente cuando las demás necesidades se hayan cubierto en su 
totalidad. (Maslow, A. citado por Heredia, A., 2004, pág. 47). 
 
McClelland (1965), describió tres tipos de necesidad motivacional, las 
cuales son: Necesidad de Logro (n, LOG), Necesidad de Poder (n, POD), 
Necesidad de Asociación (n, ASO). 
 
La necesidad de LOGRO (n, LOG) 
Para McClelland (1965), cuando un sujeto se encuentra con la necesidad 
de logro, busca alcanzar o hacer realidad algo complicado o difícil, que le 
supongo un estado de reto o de desafío hacia sus metas, y que le permitan 
avanzar dentro de su trabajo. En este punto se presenta una fuerte 
necesidad de retroalimentar todos y cada uno de sus logros así como de 
sus progresos, lo que satisface su necesidad de sentirse dotado, 
gratificado, auto-realizado, y con mucho talento.  
 
La necesidad de PODER y AUTORIDAD (n, POD) 
Según McClelland (1965), el individuo que presente necesidades de poder, 
busca no solo obtener si o que además busca mantener su autoridad. El 
deseo que impulsa este sentimiento es el de influir, entrenar o enseñar al 
resto de colaboradores a conseguir diferentes logros. El comportamiento 
preponderante de este tipo de personas es el de un individuo impaciente 
pero influyente y efectivo, puesto que presenta un fuerte necesidad de 
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conseguir que sus ideas prevalezcan y lideren, pues necesitan de ser 
continuamente considerados como líderes, incrementando su prestigio y 
estatus.  
 
La necesidad de ASOCIACIÓN O FILIACIÓN (n, ASO) 
Según McClelland (1965), las personas que se encuentran motivadas por 
la necesidad de asociación, buscan establecer relaciones amicales con 
otras personas, por lo que continuamente están interactuando con sus 
compañeros de trabajo. El sentimiento que genera la afiliación, es el de 
respaldo, pues a la persona le otorgan respaldo, respeto y mucha 
consideración. Este tipo de personas, trabajan de forma eficiente en 
equipos, sin embargo, no desempeñan un buen papel al momento de 
liderar o dirigir una actividad de forma eficiente, pues, continuamente se 
cuestionan si la decisión que tomaran, llegaran a disgustar a los demás.  
 
Modelo de Expectativas.  
Vroom, V. (2003), afirma que las personas se encontraran motivadas a 
llevar a cabo una serie de actividades para alcanzar una meta siempre y 
cuando, crean en el valor de esa meta, y si además, logran darse cuenta 
de que la suma de las actividades a realizar, lograran contribuir a 
alcanzarlas. 
 
Vroom, V. (2003), manifiesta que la motivación resulta de la multiplicación 
de tres factores: 
Valía. Constituye el grado en el que una persona desea alcanzar y llevar a 
cabo una determinada meta u objetivo. Este deseo varía de persona en 
persona, y en ellas mismas, puede variar con el pasar del tiempo, 
dependiendo mucho de la experiencia obtenida por cada uno de los sujetos.  
Expectativa: Constituye la convicción que presenta cada persona, sobe el 
hecho de que el esfuerzo que ha realizado o depositado sobre su trabajo, 
conllevará a alcanzar el efecto añorado. Vroom, V. (2003, pág. 83). 
Instrumentalidad: Constituye el juicio que presenta cada una de las 
personas, sobre el hecho de que una vez concluido el trabajo, la institución 
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y sus compañeros, valorarán y recompensaran su esfuerzo. Vroom, V. 
(2003, pág. 83).  
 
Factores que influyen en las expectativas 
- Capacidad: representa el dominio o conocimientos que posee el 
individuo sobre cada una de las competencias.  
- Rasgos: elementos y características de cada uno de los individuos que 
son difíciles de cambiar.  
- Percepciones de rol: conjunto de ideas así como de opiniones que 
presenta el colaborador, respecto a lo que es necesario para poder llevar 
a cabo un trabajo de forma exitosa. (Vroom, V. ,2003. Pág. 87) 
 
Factores que influyen en la Instrumentalidad 
- Recompensas extrínsecas: constituye el conjunto de factores que son 
similares a los factores de higiene de Herzberg. 
-  Recompensas intrínsecas: comprenden la satisfacción personal. 
 
Desempeño Laboral. 
Según, Gómez, L. & Balkin, David & Roberto, C. (2008), define el 
desempeño laboral como el proceso por medio del cual se lleva a cabo una 
evaluación de los colaboradores, analizando, identificando, corrigiendo y 
mejorando los problemas relacionado con el rendimiento de cada uno de 
ellos. El mantener, así como el mejorar el rendimiento de cada uno de los 
individuos dentro de una organización, constituye una parte importante 
dentro de las tareas del directivo. Para lograr conseguir el desarrollo pleno 
de estos procesos, el directivo o gerente, podrá hacer uso y empleo de las 
herramientas (formatos y sistemas) de evaluación que formalmente son 
desarrollados por los encargados del área o departamento de RRHH; sin 
embargo, pese a que estos formatos y sistemas constituyen elementos 
importantes en el proceso de evaluación, solo sirven para ser aplicados en 




    
Según, Chiavenato, I. (2011), el desempeño constituye una apreciación de 
como una persona se desenvuelve dentro de un determinado puesto, así 
como de su potencial desarrollo. Toda evaluación es un proceso para 
estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona". (pág. 
323). 
 
Chiavenato, I. (2011) menciona que el desempeño laboral se da bajo la 
premisa de dos factores detallados a continuación: 
- Factores Actitudinales de La evaluación del desempeño: disciplina, 
actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, 
discreción, presentación personal, interés, creatividad, capacidad de 
realización. 
- Factores operativos, conocimientos sobre el trabajo, calidad, cantidad, 
exactitud, trabajo en equipo y liderazgo. Chiavenato, I. (2011). 
 
Objetivos de la Evaluación del Desempeño  
- Fortalece el tratamiento del potencial humano como una ventaja 
competitiva.  
- Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de 
participación de todos los miembros de la organización según los 
objetivos organizacionales e individuales. Chiavenato, I. (2011, pág. 
329). 
 
Razones para evaluar el desempeño: 
Chiavenato (2011), postula que toda persona debe de recibir un proceso 
de feedback o retroalimentación con respecto a la evaluación de su 
desempeño, con la finalidad de identificar como es que se este se 
encuentra realizando su trabajo, ya que sin este proceso, los colaboradores 
trabajan sin un rumbo  
 
Dimensiones del desempeño laboral 




    
Calidad de trabajo: 
Es la totalidad de los rasgos y características de un servicio que influyen en 
su capacidad de satisfacer las necesidades explicitas o latente. Calidad es 
la satisfacción de las necesidades de los clientes o grupos de personas, 
con el mínimo coste. Calidad tiene que ver también con los empleados, 
proveedores y con el entorno en que se mueve la empresa. Calidad es 
hacer bien el trabajo, sin fallos, desde el principio, desde el diseño hasta el 
servicio post-venta, pasando por todo el resto de etapas del proceso de 
creación de valor, tales como: la producción, la comercialización y la 
administración. Chiavenato, I. (2011, pág. 341). 
 
Cantidad de trabajo:  
Tareas asignadas por parte de la empresa a los trabajadores y la medición 
en el rendimiento en el trabajo para lograr una satisfacción en el cliente o 
grupos de personas. 
En efecto, la cantidad de trabajo, como su nombre lo indica, es el medio 
por el cual la dirección puede medir el tiempo que se invierte en ejecutar 
una operación o una serie de operaciones de tal forma que el tiempo 
improductivo se destaque y sea posible separarlo del tiempo productivo. 
Chiavenato, I. (2011, pág. 343).  
 
Eficacia intrapersonal:  
Es interacción con clientes individuales para mejorar su conocimiento de 
sus necesidades individuales y construir una relación más sólido que lleva 
a la satisfacción del cliente. Chiavenato, I. (2011, pág. 345). 
El conflicto intrapersonal se encuentra referido a la capacidad que presenta 
un individuo para poder relacionarse y comprenderse a sí mismo, 
fundamentalmente en situaciones de alto grado de estrés. El conflicto 
intrapersonal, se lleva a cabo dentro de cada una de las personas, 
principalmente cuando este se encuentra o siente incapacidad para poder 
manejar y controlar una situación sumamente difícil, presentándose 
posteriormente en este, conductas motivadas e incentivadas por la ira, que 
resultan ser perjudiciales en varios escenarios, como lo es en el trabajo y 
 
21 
    
en el seno familiar. Este tipo de conflicto se diferencia al conflicto 
interpersonal, pues este segundo se lleva a cabo con dos o más personas. 
Chiavenato, I. (2011). 
 
Beneficios de la evaluación de Desempeño Laboral. 
Para Chiavenato, I. (2011), la evaluación del desempeño laboral trae 
mutuos beneficios tanto para el gerente como para el colaborador. 
 
Beneficio para el Gerente. 
Evaluar el desempeño y el comportamiento de los subordinados. 
Proporcionar medidas para mejorar el estándar de desempeño de sus 
subordinados. 
Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la 
evaluación del desempeño es un sistema de objetivo, el cual les permite 
saber cómo está su desempeño. Chiavenato, I. (2011, pág. 351). 
 
Beneficio para la Persona. 
Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos del comportamiento y 
desempeño de los trabajadores que la empresa valora. 
Conocer las expectativas de su líder en cuanto a su desempeño y, según 
su evaluación, sus puntos fuertes y débiles. 
Conocer las medidas que el líder toma para mejorar su desempeño. Hacer 
una autoevaluación y una crítica personal en cuanto a su desarrollo y 
control personales. Chiavenato, I. (2011). 
 
Beneficio para la Organización. 
Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos para definir 
la contribución de cada empleado. Identificar a los empleados que 
necesitan rotarse y/o perfeccionarse en determinantes áreas de actividad. 
Dinamizar su política mediante oportunidades a los empleados. 





    
Los principales métodos son: 
Según Chiavenato, I. (2011), los métodos para evaluar el desempeño 
laboral son los siguientes: 
 
Método de la escala gráfica de calificaciones: Constituye una de las 
técnicas más fáciles de evaluación del desempeño de una persona, pues 
parte por la enumeración de las características tales como la calidad y la 
confiabilidad, para luego calificar en un rango de valores. Chiavenato, I. 
(2011, pg. 355). 
 
Método de elección forzada: Obliga al evaluador a seleccionar la frase 
más descriptiva del desempeño del empleado en cada par de afirmaciones 
que encuentra. Con frecuencia, ambas expresiones son de carácter 
positivo o negativo. Chiavenato, I. (2011, pág. 352). 
 
Método de investigación de campo: Un representante calificado del 
personal participa en la puntuación que conceden los supervisores a cada 
empleado. Chiavenato, I. (2011) 
 
Métodos de los incidentes críticos: Este método se basa en el hecho de 
que en el comportamiento humano existen ciertas características 
fundamentales capaces de llevar a resultados positivos (éxito) o negativos 
(fracaso). Chiavenato, I. (2011). 
 
1.4. Formulación  del Problema. 
 ¿Cuál es la relación entre motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores del Poder Judicial sede Moyobamba – periodo 2016? 
 
1.5. Justificación del Estudio. 
 Justificación Teórica: La investigación se realiza en base a las teorías 
y autores que permitan evaluar la motivación y el desempeño laboral de 
los colaboradores. Para ello se hará uso en la variable I, la teoría de 
Gibson, J. (2001) y para la variable II la teoría de Chiavenato, I. (2011). 
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 Justificación Práctica: La presente investigación permitirá establecer 
la evaluación del desempeño laboral como una herramienta adecuada 
para instaurar índices de rendimiento de los colaboradores del poder 
judicial de la ciudad de Moyobamba, los mismos que servirán para crear 
planes y políticas de mejoramiento de talento humano, considerando que 
los colaboradores se han convertido en uno de los bienes más preciados 
para nuestra organización, de ahí que los esfuerzos que se están 
realizando en la institución les permitirá demostrar que los recursos que 
serán invertidos en la adquisición de la nuevas herramientas 
motivacionales, el trabajador se sentirá estimulado ya que se juzgará el 
valor y las cualidades que este tiene, mejorando el resultado de la 
Institución. La utilidad de la presente investigación se verá reflejada en 
los resultados obtenidos ya que se arrojara los cambios necesarios que 
contribuyan a mejorar en el proceso del desempeño laboral dentro de la 
institución. 
 Justificación Social: Esta investigación se justifica socialmente porque 
sus resultados beneficiarán a las diferentes empresas públicas y 
privadas, y permitan mejorar el desempeño laboral de sus 
colaboradores, al mismo tiempo la presente investigación podrán ser 
aplicados a otros estudios que presenten la misma problemática, 




H1: La motivación de personal se relaciona directa y significativamente con 
el desempeño laboral de los colaboradores del Poder Judicial sede 
Moyobamba período 2016. 
H0: La motivación de personal no se relaciona directa y significativamente 
con el desempeño laboral de los colaboradores del Poder Judicial sede 









Determinar la relación entre motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores del poder judicial sede Moyobamba – periodo 2016. 
 
Específicos. 
 Conocer el nivel de motivación de los colaboradores del Poder Judicial 
sede Moyobamba – periodo 2016. 
 Conocer el nivel de desempeño laboral de los colaboradores del Poder 
Judicial sede Moyobamba– periodo 2016. 
 Establecer el grado de relación de la motivación en el desempeño 
laboral de los colaboradores Poder Judicial Moyobamba– periodo 2016.  
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II. MÉTODO 
 
2.1. Diseño de investigación 
 
No experimental, porque no se manipulara ninguna de las variables y se 
describirá en su contexto natural. 
 
Correlacional causal: porque se analizó y explicó los hechos mediante el 
establecimiento de relaciones causa-efecto. Puesto que trata de buscar las 
razones por las cuales se presentan ciertos fenómenos y en qué 
condiciones se da este, o porque dos o más variables están relacionadas.  
 








 M: Colaboradores del Poder Judicial 
 O1: Motivación 
 O2 :Desempeño Laboral 
 R : Relación 
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
X = Variable Independiente: Motivación 
 









    
2.2.1. Operacionalización  
 
 
2.3. Población y Muestra. 
 
Población: 
La población se encontrará constituida por el total de los colaboradores del 
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mantener firme 
su conducta 
hasta lograr y 
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se evalúa 
durante las 
revisiones de su 
rendimiento. 




























    
 N° servidores 
públicos 
Sala Penal de Apelaciones  3 
Juzgado de Investigación 
Preparatoria 
6 
Juzgado Penal Unipersonal 7 
Pool de Especialistas de 
Audiencia 
7 
Mesa de Partes de Juzgados 1 
Mesa de Partes de Presidencia 1 
Secretaria de Presidencia 1 










Área de Personal 7 
Área de Notificaciones 2 




La muestra se encuentra constituida por los 61 colaboradores del Poder 
Judicial Sede Moyobamba 2016. 
 
2.4. Técnicas de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Se elaboró y se ejecutó los cuestionarios de la variable I y II ambos con una 
escala de Likert, lo cual estos cuestionarios fueron aplicados a las muestras 
seleccionadas para su posterior procesamiento de análisis. 
 
Validación 
La validez de los cuestionarios se realizó aplicando la revisión de expertos 
para la cual se aplicaron fichas que fueron validados por 3 expertos, las 
mismas que están en los anexos. 
 
Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad de los instrumentos se realizó mediante la aplicación de la 




    
Prueba de Confiabilidad de la Variable de Motivación. 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 21 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 21 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
ITEM 1 43,67 50,233 ,423 ,946 
ITEM 2 43,71 51,114 ,438 ,945 
ITEM 3 43,57 50,657 ,652 ,942 
ITEM 4 43,29 46,314 ,798 ,937 
ITEM 5 43,24 44,190 ,856 ,935 
ITEM 6 43,52 49,462 ,793 ,940 
ITEM 7 43,57 50,657 ,652 ,942 
ITEM 8 43,62 51,948 ,479 ,945 
ITEM 9 43,00 41,700 ,931 ,932 
ITEM 10 42,95 41,848 ,876 ,935 
ITEM 11 43,05 43,948 ,771 ,938 
ITEM 12 43,43 44,057 ,833 ,936 
ITEM 13 43,33 44,433 ,842 ,935 
ITEM 14 43,33 45,533 ,901 ,934 
 
PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 21 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 21 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 





Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,943 14 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 




    
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
ITEM 1 36,24 39,890 ,532 ,936 
ITEM 2 35,90 34,890 ,837 ,925 
ITEM 3 35,62 35,748 ,848 ,925 
ITEM 4 35,48 39,662 ,498 ,937 
ITEM 5 35,67 39,633 ,527 ,936 
ITEM 6 35,76 35,290 ,867 ,924 
ITEM 7 35,62 34,748 ,886 ,923 
ITEM 8 35,43 37,557 ,698 ,930 
ITEM 9 35,57 38,457 ,583 ,934 
ITEM 10 36,14 37,229 ,769 ,928 
ITEM 11 35,86 35,829 ,655 ,934 
ITEM 12 35,71 35,314 ,845 ,925 
 
2.5. Métodos de Análisis de Datos. 
 
Para el procesamiento de los datos se elaboró gráficos estadísticos 
utilizando los programas SPSS 21 y MICROSOFT EXCEL, para facilitar el 
análisis de cada dimensión de cada variable. 
 
2.6. Aspectos Éticos. 
 
Este trabajo de investigación es propio del alumno, los datos que contienen 
son veraces y fueron extraídos mediante una exhaustiva investigación. Se 
respetará el principio de privacidad y confidencialidad con los encuestados, 
además todos los autores serán respetados en base a sus conocimientos 
plasmados sin ser modificados de acuerdo a juicio crítico del investigador, 




    
III. RESULTADOS 
 
3.1. Conocer el nivel de motivación de los colaboradores del Poder 
Judicial sede Moyobamba – periodo 2016 
 
Dimensión I: Intensidad 
Al haberse aplicado los cuestionarios para determinar el nivel de 
motivación, los resultados se procesaron, y se tiene como punto de partida 
el siguiente cuadro de valores, donde se procedió a dividir los resultados 
de acuerdo a las alternativas de nuestros instrumentos de medición para 
ver de acuerdo a los valores obtenidos en nuestros instrumentos ver en qué 
nivel se encuentran. 
Calculadas las frecuencias de los puntajes obtenidos por cada intervalo de 
valores se tiene la siguiente tabla de frecuencias, con su correspondiente 
figura. 
Tabla Nª 01: Frecuencias de la dimensión de intensidad 
NIVELES F % 
BUENO  10 16% 
REGULAR 28 46% 
MALO 23 38% 
TOTAL 61 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 



















    
 
Del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de 
intensidad, manifiestan que siempre existe una regular motivación dentro 
de la organización, representando así un 46 % del total de encuestados y 
un 38% manifiestan que casi nunca existe una mala motivación. 
Así mismo de acuerdo a los indicadores de esta dimensión, a pesar que la 
dimensión más débil en cuanto al análisis del nivel de motivación en la 
institución, se tiene que en donde más resalta es cuanto a las tareas 
realizadas, debido que la gran mayoría manifiesta que las tareas asignadas 
corresponde al puesto que ocupa y el perfil de profesional que tienen, 
faltando mejorar en cuanto al indicador de esfuerzo ya que muchas veces 
el personal no se esfuerza lo suficiente como para realizar sus trabajos de 
manera eficiente, no sintiéndose motivados. 
 
Dimensión II: Dirección.  
Al aplicarse los cuestionarios para determinar el nivel de motivación, con 
respecto a esta dimensión, los resultados se procesaron y se obtuvo el 
siguiente cuadro de valores. 
Calculadas las frecuencias de los puntajes obtenidos por cada intervalo de 
valores se tiene la siguiente tabla de frecuencias, con su correspondiente 
figura. 
 
Tabla N° 02: Frecuencias de la dimensión de Dirección 
 
NIVELES f % 
BUENO  12 20% 
REGULAR 33 54% 
MALO 16 26% 
TOTAL 61 100% 







    
Gráfico N° 02: Frecuencias de la dimensión de Dirección 
 
 
Del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de 
dirección, manifiestan que siempre existe una regular dirección u 
orientación dentro de la organización, representando así un 54 % del total 
de encuestados y un 26% manifiestan que existe una mala orientación. 
Así mismo de acuerdo a los indicadores de esta dimensión se tiene que 
respecto al indicador de mayor relevancia es el de orientación, ya que los 
superiores monitorean la consecución de las metas establecidas, 
orientándoles en todo el proceso, faltando mejorar en cuanto a la 
asignación de una meta fija o establecida para cada personal, ya que 
muchas veces el personal se involucra en actividades fuera de sus 
funciones o sus metas para que de esa manera se pueda lograr dichos 
objetivos y metas establecidas. 
 
Dimensión III: Persistencia. 
Al aplicarse los cuestionarios para determinar el nivel de motivación, con 
respecto a esta dimensión, los resultados se procesaron para obtener el 
siguiente cuadro de valores. 
Calculadas las frecuencias de los puntajes obtenidos por cada intervalo de 















    
Tabla N° 03: Frecuencias de la dimensión de persistencia  
NIVELES f % 
BUENO  0 0% 
REGULAR 47 77% 
MALO 14 23% 
TOTAL 61 100% 
    Fuente: Elaboración propia 
 
Gráfico N° 03: Frecuencias de la dimensión de persistencia. 
 
 
Del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de 
Persistencia, manifiestan que siempre y casi siempre existe una regular 
persistencia dentro de la organización, representando así un 77 % del total 
de encuestados y un 23% respectivamente manifiestan que existe una mala 
persistencia. Así mismo de acuerdo a los indicadores de esta dimensión se 
tiene que el indicador que más resalta es en cuanto continuidad, debido a 
que el personal se esfuerza continuamente en la realización de sus tareas, 
superando así cualquier obstáculo que se les presente, faltando mejorar en 
cuanto al indicador de tiempo, ya que consideran que muchas no tienen el 

















    
3.2. Conocer el nivel de desempeño laboral de los colaboradores del Poder 
Judicial sede Moyobamba. 
 
Dimensión I: Calidad de trabajo 
Al aplicarse los cuestionarios para evaluar el desempeño laboral, con 
respecto a esta dimensión, los resultados se procesaron para obtener el 
siguiente cuadro de valores. 
Calculadas las frecuencias de los puntajes obtenidos por cada intervalo de 
valores se tiene la siguiente tabla de frecuencias, con su correspondiente 
figura. 
 
Tabla N° 04: frecuencias de la dimensión de calidad de trabajo 
NIVELES f % 
BUENO  9 15% 
REGULAR 33 54% 
MALO 19 31% 
TOTAL 61 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
















    
Del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de calidad 
de trabajo a pesar que es la dimensión con más debilidades, manifiestan 
que existe una regular calidad de trabajo, aunque algunas veces con ciertos 
errores, representando así un 54%, y solo un 31% manifiestan que existe 
una calidad de trabajo. Así mismo de acuerdo al indicador de esta 
dimensión, los trabajos sin fallos, muchas veces cometen errores, así 
mismo muchas veces no se satisface las necesidades de los clientes en el 
momento oportuno por los errores suscitados. 
 
 
Dimensión II: Cantidad de trabajo 
Los cuestionarios para evaluar el desempeño laboral, con respecto a esta 
dimensión, se obtuvieron el siguiente cuadro de valores. 
Calculadas las frecuencias de los puntajes obtenidos por cada intervalo de 




Tabla N° 05: frecuencias de la dimensión de cantidad de trabajo 
 
NIVELES f % 
BUENO  0 0% 
REGULAR 48 79% 
MALO 13 21% 
TOTAL 61 100% 










    
Gráfico N° 05: frecuencias de la dimensión de cantidad de trabajo. 
 
Del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de 
cantidad de trabajo, manifiestan que existe una regular cantidad de trabajo, 
representando así un 79% del total de encuestados y solo un 21% 
respectivamente manifiestan que existe una mala cantidad de trabajo. Así 
mismo de acuerdo a los indicadores de esta dimensión de cantidad de 
trabajo, el indicador que más resalta es en cuanto a la interacción con los 
clientes, ya que el personal tiene buenas relaciones con los usuarios, 
faltando mejorara en cuanto a la tarea asignada, ya que muchas veces no 




Dimensión III: Eficacia Interpersonal. 
Los cuestionarios para evaluar el desempeño laboral, con respecto a esta 
dimensión, los resultados se procesaron para obtener el siguiente cuadro 
de valores. 
Calculadas las frecuencias de los puntajes obtenidos por cada intervalo de 


















    
Tabla N° 06: frecuencias de la dimensión de eficacia interpersonal.  
 
NIVELES f % 
BUENO  12 20% 
REGULAR 40 67% 
MALO 9 15% 
TOTAL 61 100% 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Gráfico N° 06: frecuencias de la dimensión de eficacia interpersonal. 
 
Del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de eficacia 
interpersonal, el 67% manifiestan que siempre existe una regular eficacia 
interpersonal de los colaboradores de la institución y solo un 15% menciona 
que existe una mala eficacia interpersonal. Así mismo de acuerdo a los 
indicadores de esta dimensión, el indicador que más resalta es en cuanto 
a la satisfacción cliente, ya que los colaboradores pueden manejar algunas 
inconvenientes con los usuarios, faltando mejorar en cuanto a las 

















    
3.3. Establecer el grado de relación de la motivación en el desempeño 
laboral de los colaboradores Poder Judicial Moyobamba periodo 2016. 
 





N 61 61 
Parámetros normalesa,b Media 46,71 39,00 
Desviación estándar 7,356 6,618 
Máximas diferencias extremas Absoluta ,358 ,246 
Positivo ,358 ,246 
Negativo -,166 -,145 
Estadístico de prueba ,358 ,246 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,002c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
Los valores que se observan de las frecuencias siguen una distribución 
normal. 
 
Para la contrastación la hipótesis se realizó a través de la correlación por 
tratarse de una investigación correlacional causal, por lo que se ha aplicado 
la prueba de correlación de spearman, para ver la correlación entre ambas 
variables. 
 





Rho de Spearman MOTIVACION Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,689** 
Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 61 61 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
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De los valores obtenidos, se tiene una correlación de 0.689, lo que indica 
que, si existe una relación positiva fuerte y su influencia es muy significativa, 
a que el valor de significancia es 0.001, y es menor a 0.05, lo por que se 





    
IV. DISCUSIÓN. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en cuanto al nivel de motivación por parte 
de los colaboradores se aplicaron los cuestionarios para determinar el nivel de 
motivación. Del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de 
intensidad, manifiestan que siempre existe una regular motivación dentro de la 
organización, representando así un 46 % del total de encuestados y un 38% 
manifiestan que casi nunca existe una mala motivación. Así mismo de acuerdo 
a los indicadores de esta dimensión, a pesar que la dimensión más débil en 
cuanto al análisis del nivel de motivación en la institución, se tiene que en donde 
más resalta es cuanto a las tareas realizadas, debido que la gran mayoría 
manifiesta que las tareas asignadas corresponde al puesto que ocupa y el perfil 
de profesional que tienen, faltando mejorar en cuanto al indicador de esfuerzo 
ya que muchas veces el personal no se esfuerza lo suficiente como para realizar 
sus trabajos de manera eficiente, no sintiéndose motivados. Con respecto a la 
dimensión de dirección, manifiestan que siempre existe una regular dirección 
u orientación dentro de la organización, representando así un 54 % del total de 
encuestados y un 26% manifiestan que existe una mala orientación. Así mismo 
de acuerdo a los indicadores de esta dimensión se tiene que respecto al 
indicador de mayor relevancia es el de orientación, ya que los superiores 
monitorean la consecución de las metas establecidas, orientándoles en todo el 
proceso, faltando mejorar en cuanto a la asignación de una meta fija o 
establecida para cada personal, ya que muchas veces el personal se involucra 
en actividades fuera de sus funciones o sus metas para que de esa manera se 
pueda lograr dichos objetivos y metas establecidas. Y por último, con respecto a 
la dimensión de persistencia, manifiestan que siempre y casi siempre existe 
una regular persistencia dentro de la organización, representando así un 77 % 
del total de encuestados y un 23% respectivamente manifiestan que existe una 
mala persistencia. Así mismo de acuerdo a los indicadores de esta dimensión se 
tiene que el indicador que más resalta es en cuanto continuidad, debido a que el 
personal se esfuerza continuamente en la realización de sus tareas, superando 
así cualquier obstáculo que se les presente, faltando mejorar en cuanto al 
indicador de tiempo, ya que consideran que muchas no tienen el tiempo 
 
41 
    
suficiente para la realización de sus actividades y cumplimiento de metas. Como 
se puede apreciar en cuanto al autor Pérez, M. (2009), nos manifiesta que la 
motivación laboral, para tener un ambiente satisfactorio, en donde se les ofrezca 
a los colaboradores incentivos para mejorar sus desempeños en sus actividades 
laborales, al mismo tiempo García & Róndon (2008), nos dice que entre los 
componentes que incurren en la satisfacción, está el proceso de comunicación 
efectiva permitiendo a los colaboradores, desarrollar una apreciación positiva de 
las condiciones de trabajo en equipo. Los beneficios socioeconómicos es otro 
componente, que les permite cubrir sus necesidades básicas individuales y las 
de sus familias. En efecto todo esto favorece, que internamente de las labores 
se desarrolle un clima satisfactorio, a través de una buena comunicación, la 
cooperación y sobre todo el trabajo en grupo. 
Asimismo, García & Rondón (2008), concluye que se exhorta a implantar 
programas de motivación e incluirlos en los planes estratégicos de Recursos 
Humanos; y, que éstos no sean únicamente de fin económico, sino que estos 
también abarquen otros aspectos importantes como: la responsabilidad, la 
puntualidad, etc. 
González C. (2007), nos manifiesta que el personal está debidamente 
capacitado para realizar sus respectivas funciones, pero existe un bajo nivel en 
la motivación por parte de la Institución, ya que no otorga incentivos, el cual 
genera el descontento laboral, las contribuciones informativas son significativas, 
ya que indica la importancia que tiene atender los anhelos motivacionales del 
personal, para obtener de ellos eficiencia en sus puestos. 
En cuanto a los resultados de desempeño laboral y en su dimensión de calidad 
de trabajo del total de personas encuestadas, con respecto a la dimensión de 
calidad de trabajo a pesar que es la dimensión con más debilidades, 
manifiestan que existe una regular calidad de trabajo, aunque algunas veces con 
ciertos errores, representando así un 54%, y solo un 31% manifiestan que existe 
una calidad de trabajo. Así mismo de acuerdo al indicador de esta dimensión, los 
trabajos sin fallos, muchas veces cometen errores, así mismo muchas veces no 
se satisface las necesidades de los clientes en el momento oportuno por los 
errores suscitados. Por otro lado con respecto a la dimensión de cantidad de 
trabajo, manifiestan que existe una regular cantidad de trabajo, representando 
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así un 79% del total de encuestados y solo un 21% respectivamente manifiestan 
que existe una mala cantidad de trabajo. Así mismo de acuerdo a los indicadores 
de esta dimensión de cantidad de trabajo, el indicador que más resalta es en 
cuanto a la interacción con los clientes, ya que el personal tiene buenas 
relaciones con los usuarios, faltando mejorar en cuanto a la tarea asignada, ya 
que muchas veces no se cumple en el tiempo establecido, o si no se tiene que 
trabajar más de lo estipulado. 
Por otro lado, con respecto a la dimensión de eficacia interpersonal, el 67% 
manifiestan que siempre existe una regular eficacia interpersonal de los 
colaboradores de la institución y solo un 15% menciona que existe una mala 
eficacia interpersonal. Así mismo de acuerdo a los indicadores de esta 
dimensión, el indicador que más resalta es en cuanto a la satisfacción cliente, ya 
que los colaboradores pueden manejar algunas inconvenientes con los usuarios, 
faltando mejorar en cuanto a las relaciones sólidas con los usuarios. Por su parte 
Anaya, Y. & Huerta, G. (2012), nos manifiesta que se determina que controlar 
el ambiente, influye negativamente en el desempeño de sus actividades 
laborales de los trabajadores, es por ello que el ambiente es un factor que hace 
que los trabajadores bajen su desempeño en la empresa. 
Para la contrastación la hipótesis se realizó a través de la correlación por tratarse 
de una investigación correlacional causal, por lo que se ha aplicado la prueba de 
correlación de spearman, para ver la correlación entre ambas variables. 
De los valores obtenidos, se tiene una correlación de 0.689, lo que indica que, si 
existe una influencia positiva fuerte, y su influencia es muy significativa, a que el 
valor de significancia es 0.001, y es menor a 0.05., lo por que se acepta la 





    
V. CONCLUSIONES. 
 
5.1 Para determinar la relación de ambas variables ya sea de motivación y 
desempeño laboral se realizó una de correlación que es el Rho Spearman y 
poder determinar el grado de relación de ambas variables. 
5.2 En cuanto al nivel de motivación de los colaboradores del Poder Judicial 
sede Moyobamba en el periodo 2016, en su dimensión de intensidad vemos 
que los encuestados se encuentran en un nivel regular con un 46%, mientras 
que en la dimensión de dirección se encuentra también en un nivel regular 
en un 54%, y en cuanto a la dimensión de persistencia también se encuentra 
en un nivel regular con un 77%. 
5.3 En el desempeño laboral de los colaboradores del Poder Judicial sede 
Moyobamba, en cuanto a su dimensión de calidad de trabajo los 
colaboradores manifiestan que existe una regular calidad de trabajo 
representado así un 54%, en su dimensión de cantidad de trabajo nos 
manifiestan que existe una regular cantidad de trabajo representando así un 
79% del total de encuestados y por último en su dimensión de eficacia 
interpersonal vemos también se encuentra en un 67% en un nivel regular. 
5.4 Para poder establecer el grado de relación de la motivación en el desempeño 
de los colaboradores del Poder Judicial se realizó una prueba de correlación 
de Rho Spearman donde se demuestra que existe una relación fuerte y 
positiva, por lo que su relación es muy significativa, a que el valor de 
significancia es 0.001, y es menor a 0.05., lo por que se acepta la hipótesis 





    
VI. RECOMENDACIONES 
 
6.1Se recomienda motivar al personal de acuerdo a las necesidades que 
presenta, ya sea darle una motivación extrínseca o intrínseca, y que se 
sienta conforme en la institución. 
6.2Al momento de determinar la remuneración de un trabajador debemos 
procurar una equidad interna, es decir que no exista diferencia entre sueldos 
y salarios entre compañeros y procurando ser equitativos en la distribución, 
eso ayudará a que el personal aumente su desempeño laboral y se sienta 
más motivado. 
6.3 Se debe reconocer o recompensar de acuerdo al desempeño, ya que una 
buena estrategia de motivación es la de reconocer, elogiar o recompensar 
los buenos desempeños, logros u objetivos alcanzados. 
6.4 Se debe establecer un sistema de motivación e incentivos que cubran las 
expectativas reales de los miembros de la institución, que tenga estrategias 
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Estimado colaborador, estoy realizando un trabajo de investigación que me permitirá conocer la 
motivación y su relación con el desempeño laboral del los colaboradores del Poder Judicial de la 
ciudad de Moyobamba. 
Agradezco dar su respuesta con la mayor transparencia y veracidad a las diversas preguntas del 
cuestionario, la obtención de estos resultados me dara un acercamiento científico a la realidad 
concreta de la Institución 
 
INSTRUMENTO DE MEDICIÓN DE MOTIVACIÓN 
NUNCA   (1) 
CASI NUNCA  (2) 
A VECES  (3) 
CASI SIEMPRE  (4) 
SIEMPRE  (5) 
 
N° INTENSIDAD 1 2 3 4 5 
Esfuerzo 
1 
Considera Usted que se esfuerza lo suficiente para realizar sus 
actividades.      
2 
Considera Usted que se siente motivado a realizar todas sus 
actividades.      
Tareas 
3 Considera que las tareas que realiza son acorde a sus capacidades.      
4 Las tareas que realiza tienen buen resultado .      
 DIRECCIÓN      
Orientación 
5 Usted es guiado hacia la consecución de sus metas.      
6 Usted recibe orientación antes de realizar una tarea.      
Meta específica 
7 Considera Usted que las metas de la institución son específicas.      
8 Considera Usted que cumple con las metas isntitucionales.      
 PERSISTENCIA      
Continuidad 
9 
Considera Usted que se esfuerza continuamente en la realización de 
sus tareas.      
10 Considera Usted que supera sus obstaculos por el bien de la institución.      
Esfuerzo 
11 Considera que sus esfuerzos valen la pena en la institución.       
12 
Considera que sus esfuerzos son acorde a las metas establecidas en la 
institución.      
Tiempo 
13 
Considera que tiene el tiempo suficiente para sentirse relajado para 
empezar sus tareas diarias.      








Estimado colaborador, estoy realizando un trabajo de investigación que me permitirá conocer el 
desempeño laboral del los colaboradores del poder judicial sede moyobamba 
Agradesco dar su respuesta con la mayor transparencia y veracidad a las diversas preguntas del 
cuestionario, la obtención de estos resultados me dara un acercamiento científico a la realidad 
concreta de la institución 
INSTRUMENTO DE MEDICIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 
NUNCA   (1) 
CASI NUNCA  (2) 
A VECES  (3) 
CASI SIEMPRE  (4) 
SIEMPRE  (5) 
 
N° CALIDAD DE TRABAJO 1 2 3 4 5 
Trabajo sin fallos 
1 
Considera Usted su trabajo satisface las necesidades de los clientes o 
usuarios.      
2 Considera Usted que realiza su trabajo sin muchos fallos o errores.      
3 
Considera Usted que las tareas asiganadas lo realiza sin ningun 
inconveniente.      
 CANTIDAD DE TRABAJO      
Tarea asignada 
4 Usted tiene tareas asignadas según su capacidad.      
5 
Usted es medido en cuanto a su rendimiento para lograr satisfacer a los 
clientes.      
6 La tarea asignada lo cumple en el tiempo establecido.      
Interacción con los clientes 
7 
Considera Usted que existen politicas buenas de interacción con los 
clientes      
8 Considera Usted que interactua de buena manera con los usuarios.      
 EFICACIA INTERPERSONAL      
Relación sólida 
9 
Considera Usted que tiene una buena relación con los clientes o 
usuarios.      
10 Considera Usted que en la organización le comprenden.      
Satisfacción del cliente 
11 Considera que puede manejar una situación dificil.       
12 
Considera que los usuarios estan satisfechos con su desempeño como 




    





















































H1: La motivación de 
personal se relaciona 
directa y 
significativamente 
con el desempeño 
laboral de los 
colaboradores del 




H0: La motivación de 
personal no se 
relaciona directa y 
significativamente 
con el desempeño 
laboral de los 
colaboradores del 





 Determinar la relación entre 
motivación y desempeño 
laboral de los colaboradores 
del poder judicial sede 
Moyobamba – periodo 2016. 
 
Específicos 
 Conocer el nivel de motivación 
de los colaboradores del Poder 
Judicial sede Moyobamba – 
periodo 2016. 
 Conocer el nivel de 
desempeño laboral de los 
colaboradores del Poder 
Judicial sede Moyobamba– 
periodo 2016. 
 Establecer el grado de relación 
de la motivación en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores Poder Judicial 
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